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Abstract  
 
This study examine moderating effect of social support on the relationship between 
organizational communication and employee performance and also between job stress and 
employee performance. Results show that social support modify the effect of organizational 
communication to jo stress. This indicates that family and colleagues support are able to 
create good communication and mitigate stressful negative effects. In addition, this study also 
examine moderating effect of job stress on the relatiionship between organizational 
communication and performance. Results show that job stress mediate the effect 
organizational communication on employee performance. Effective communication among 
employees lead to a lower level of stress and thus increase employee performance.. 
 
Keywords:  organizational communication, job stress, social support, employee 
performance 
 
Abstrak  
 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh moderasi dukungan sosial pada 
hubungan komunikasi organisasi dan stres kerja serta efeknya terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat pengaruh dukungan sosial sebagai moderator 
efek komunikasi organisasi terhadap stres kerja. Dukungan yang diterima dari keluarga 
maupun rekan kerja mampu menciptakan komunikasi yang baik dan dapat menghadapi stres 
yang dialami. Hasil penelitian ini juga menunjukan bahwa terdapat pengaruh stres kerja 
sebagai mediator efek komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan. Komunikasi yang 
berjalan baik antar karyawan pada lingkungan organisasi menyebabkan tingkat stres yang 
dihadapi karyawan dapat turun sehingga kinerja karyawan meningkat. 
 
Kata kunci: komunikasi organisasi, stres kerja, dukungan sosial, kinerja karyawan 
 
 
 
 
 
 
Jurnal Akuntansi Bisnis, Vol. 17, No. 1, Maret 2019 
ISSN 1412-775X (media cetak) | 2541-5204 (media online) 
 
99 
 
1. PENDAHULUAN 
Kualitas suatu perusahaan ditentukan oleh kinerja pekerjaan dari karyawan pada 
perusahaan tersebut. Untuk itu, perusahaan harus meningkatkan kinerja pekerjaan karyawan 
yang dimiliki. Sutiadi (2003) mendefinisikan kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai 
seorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Lebih spesifik, Baron dan Greenberg 
(1990) menyatakan kinerja mengacu pada job performance, work outcomes atau task 
performance. Kinerja individu diartikan sebagai apa yang telah dihasilkan oleh individu 
dalam suatu organisasi.  
Kinerja dapat dilihat dari berbagai unsur. Setidaknya ada empat unsur yang dapat 
dilekatkan pada kinerja: hasil pekerjaan, faktor-faktor yang mempengaruhinya, pencapaian 
tujuan organisasi, dan periode waktu tertentu (Pabundu, 2006). Sementara, faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja dibedakan menjadi dua: faktor internal dan faktor eksternal. Faktor 
internal yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. Sedangkan faktor 
eksternal adalah faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari 
lingkungan seperti perilaku; sikap; tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan; 
fasilitas kerja; dan iklim organisasi. 
Ada beberapa faktor yang menghambat kinerja pekerjaan karyawan, salah satunya adalah 
stres kerja. Stres kerja dapat menurunkan kinerja karyawan dan berakibat pada menurunnya 
kinerja perusahaan. Stres kerja merupakan beban kerja yang berlebihan, perasaan susah dan 
ketegangan emosional yang menghambat performance individu (Robbins, 2004). Perusahaan 
harus mengurangi tingkat stres pada karyawan untuk meningkatkan kualitas dari perusahaan 
itu sendiri. Stres merupakan kondisi dinamik yang dihadapi individu berkaitan dengan 
peluang, kendala (constrains), atau tuntutan (Robbins, 2003). Dalam kaitannya dengan 
pekerjaan, semua dampak dari stres tersebut akan menjurus pada menurunnya kinerja, 
efisiensi dan produktivitas kerja yang bersangkutan. Stres yang dihadapi oleh karyawan 
berkorelasi dengan penurunan prestasi kerja, peningkatan ketidakhadiran kerja, serta 
keinginan untuk berpindah pekerjaan. 
Mangkunegara (2007) secara singkat mengatakan bahwa stres kerja adalah suatu 
perasaan yang menekan atau rasa tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi 
pekerjaannya. Stres merupakan interaksi antara seseorang dengan lingkungannya dengan ciri 
ketegangan emosional yang mempengaruhi kondisi fisi dan mental seseorang. Para ahli 
merumuskan tiga kelompok faktor stressor, yaitu: faktor-faktor lingkungan, faktor-faktor 
organisasional, dan faktor-faktor individual. Namun, stres pada tingkat rendah atau moderat 
diperlukan karena bersifat fungsional yang berperan sebagai pendorong peningkatan kinerja 
karyawan. Manajemen perlu mengambil tindakan jika gejala yang timbul akan berakibat pada 
stres yang berat atau stres yang diperkirakan berlangsung lama sehingga dikhawatirkan para 
karyawan tidak mampu mengatasi dan menurunkan kinerjanya. 
Faktor lingkungan yang menjadi sumber stres adalah peran. Katz dan Kahn (1978) dalam 
Brahmasari dan Suprayetno (2008) menyatakan peran yang dimainkan individu merupakan 
sumber terjadinya stres. Terlebih lagi jika terjadi ketidakjelasan peran (role ambiquity), 
konflik dalam menjalankan peran (role conflict), atau beban peran yang berlebih atau terlalu 
sedikit (role overload-underload). Stres kerja dipengaruhi oleh kondisi organisasi, seperti 
penetapan arah dan kebijaksanaan organisasi, perubahan strategi organisasi, dan keuangan, 
tuntutan kerja, tanggung jawab atas orang lain, perubahan waktu kerja, hubungan yang 
kurang baik antar kelompok kerja dan konflikperan (Gibson dkk., 1994 dalam Almasitoh, 
2011).  
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Namun, penelitian Chen et al., (2006) menunjukkan bahwa tingkat stres tidak 
berhubungan dengan komunikasi organisasi atau kinerja. Tingkat stres tidak berkurang 
dengan adanya peningkatan komunikasi organisasi dan memiliki dampak yang kecil pada 
kinerja pekerjaan. Lebih jauh, hasil penelitian Chen et al., 2006 menunjukan bahwa stres 
kerja dan komunikasi organisasi merupakan variabel independen yang tidak berdampak satu 
sama lain. 
Secara umum, komunikasi merupakan sebuah pentransferan makna maupun pemahaman 
makna kepada orang lain dalam bentuk lambang-lambang, simbol, atau bahasa-bahasa 
tertentu sehingga orang yang menerima informasi memahami maksud dari informasi tersebut 
(Robbins, 1996 dalam Fadhilah, 2010). Sementara, komunikasi organisasi merupakan 
pertunjukan dan penafsiran pesan diantara unit-unit komunikasi yang merupakan bagian dari 
suatu organisasi tertentu (Pace dan Faules, 2010). Tujuan komunikasi organisasi adalah untuk 
membentuk saling pengertian sehingga terjadi kesetaraan kerangka referensi dan kesamaan 
pengalaman diantara anggota organisasi. 
Komunikasi yang baik dari organisasi kepada para anggota dan antar anggota guna 
mencapai kesamaan makna diharapkan dapat memperlancar pekerjaan dan mengurangi stres 
kerja yang terjadi akibat kesalahan makna pesan yang diterima. Menurut Luthans (1998) 
dalam Almasitoh (2011),  stres kerja dapat membuat konsentrasi kerja terganggu, kinerja 
kurang memuaskan dan individu tidak dapat memenuhi tuntutan pekerjaannya karena 
kurangnya dukungan sosial. Sebaliknya, dukungan sosial dapat mengurangi efek negatif stres 
sehingga seorang individu dapat memenuhi tuntugan pekerjaannya. Dukungan sosial bisa 
bersumber dari lingkungan keluarga maupun lingkungan kerja karyawan itu sendiri. Hasil 
penelitian Newsom  dan  Schultz (1996) menemukan  bahwa kelemahan  fisik seseorang 
dikaitkan dengan sedikitnya dukungan keluarga, dukungan rekan kerja dan berkurangnya 
perasaan saling memiliki dan tidak adanya dukungan meterial dari orang lain.  
Dukungan sosial adalah suatu kesenangan, perhatian, penghargaan, atau bantuan yang 
dirasakan dari orang lain atau kelompok (Sarafino, 2008). Dukungan sosial didefinisikan 
sebagai rasa nyaman, bantuan, atau informasi yang diterima seseorang melalui kontak formal 
atau informal dengan individu atau kelompok. Dukungan yang diberikan rekan kerja seperti 
rasa tolong menolong, bersahabat dan bekerja sama akan menciptakan situasi lingkungan 
kerja yang kondusif dan menimbulkan kepuasan dalam bekerja. Dukungan tersebut akan 
menurunkan efek negatif dari stres kerja. Dukungan yang diberikan kepada orang-orang yang 
mengalami stres kerja dapat berupa dukungan instrumen, nasehat dan emosi (Rook, 1987 
dalam Almasitoh, 2011). Pihak manajemen perusahaan dapat mengurangi tingkat stres kerja 
yang dialami karyawan dengan langkah-langkah persuasif. Dukungan sosial dapat 
menimbulkan pengaruh yang baik bagi karyawan untuk mengurangi stres pada pekerjaan. 
 Pemilihan dukungan sosial sebagai variabel yang dapat mengurangi stres kerja 
sesuaidengan penelitian French, dkk (1982) dalam Almasitoh (2011) yang menemukan 
bahwa dukungan sosial dapat mencegah terjadinya psychological distress di lingkungan kerja 
dan selanjutnya prestasi kerja akan meningkat. Dukungan sosial dianggap efektif sebagai 
variabel moderasi stres karena dukungan sosial menyangga dampak negatif dari stressor 
dengan menyediakan tingkat perkiraan, tujuan, serta harapan dalam situasi yang 
menyedihkan dan mengancam. Dukungan sosial mengurangi stres di antara individu yang 
bekerja, dari pekerja yang tidak terampil hingga professional yang sangat terlatih, hal tersebut 
secara konsisten dianggap sebagai teknik efektif dalam menghadapi stres dan dikaitkan 
dengan keluhan kesehatan yang lebih sedikit selama periode stres yang tinggi.  
Penelitian ini bertujuan  untuk menguji efek moderasi dukungan sosial terhadap 
hubungan antara komunikasi organisasi dan stres kerja. Selain dapat mengurangi stres kerja, 
dukungan sosial membantu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dengan cara 
mendorong komunikasi terbuka dan pertukaran informasi yang maksimum. Komunikasi 
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organisasi yang baik mencerminkan terciptanya dukungan sosial yang baik dalam suatu 
organisasi dan diharapkan dapat mengurangi stres kerja. Selanjutnya, stres kerja yang 
menurun dapat meningkatkan kinerja pekerjaan karyawan. 
 
2. LANDASAN TEORI DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 
Komunikasi Organisasi  
Komunikasi organisasi adalah komunikasi yang terjadi dalam suatu organisasi di mana 
terjadi pertukaran pesan dalam suatu jaringan organisasi untuk mencapai kesamaan makna. 
Menurut Pace dan Faules (2010) dalam Pahrurroji (2014), komunikasi formal dibedakan 
menjadi: komunikasi ke bawah (downward communication), komunikasi ke atas (upward 
communication), komunikasi horizontal, dan komunikasi lintas saluran.  
Komunikasi ke bawah berawal dari top manajemen, diteruskan ke manajemen 
menengah, manajemen bawah, kemudian sampai kepada pekerja lapangan. Fungsi 
komunikasi kebawah yaitu: informasi mengenai bagaimana melakukan pekerjaan, informasi 
mengenai dasar pemikiran untuk melakukan pekerjaan, informasi mengenai kebijakan dan 
praktik-praktik organisasi, informasi mengenai kinerja pegawai, dan informasi untuk 
mengembangkan rasa memiliki tugas. Media yang digunakan pada komunikasi ke bawah 
adalah tatap muka, telepon, memo-memo tertulis atau peraturan-peraturan.  
Komunikasi ke atas mengalir dari bawah yaitu pekerja lapangan, manajer terbawah, 
manajer menengah hingga ke top manajemen. Fungsi dari komunikasi ke atas yaitu: laporan 
pelaksanaan kerja, usulan anggaran, pendapat-pendapat, saran-saran serta rekomendasi. 
Fungsi utama dari komunikasi ke atas untuk mendapatkan informasi tentang aktivitas-
aktivitas dan keputusan-keputusan dari top manajemen. Media yang digunakan dalam 
komunikasi ke atas adalah tatap muka, laporan, memo tertulis, dan telpon.  
Komunikasi horizontal terjadi antara orang-orang yang berbeda dalam jenjang yang 
sama. Fungsi utama dari komunikasi horizontal adalah saling koordinasi dan membantu 
pemecahan masalah. Media yang digunakan dalam komunikasi horizontal adalah tatap muka, 
telepon, memo-memo tertulis, perintah-perintah kerja serta bentuk-bentuk permintaan.  
Komunikasi lintas saluran yaitu informasi yang diberikan melewati batasan-batasan 
fungsional dan diantara orang-orang yang bekerja pada jenjang yang sama, yaitu tidak saling 
menjadi atasan maupun bawahan. Misalnya, karyawan pada bagian teknik, akunting dan 
personalia mengumpulkan data, laporan rencana persiapan, kegiaatan koordinasi, dan saling 
memberi nasihat kepada manajer mengenai pekerjaan pegawai di organisasi. 
Sebaliknya, arus komunikasi informal terjadi diluar saluran-saluran yang ditentukan. 
Fungsi utama komunikasi informal dalam organisasi adalah memelihara hubungan sosial dan 
distribusi informasi pribadi. Saluran-saluran komunikasi informal digunakan untuk 
memenuhi kekurangan arus komunikasi formal. 
 
Dukungan Sosial  
Dukungan sosial merupakan kebersamaan sosial dimana individu yang berada 
didalamnya saling memberi dukungan, baik berupa rasa nyaman, bantuan, maupun informasi 
yang diterima. Konsep dukungan sosial dibedakan berdasarkan bentuk dan sumber dukungan 
sosial. Lingkungan sosial berpotensi memberikan dukungan sosial bagi individu. Dukungan 
sosial bersumber dari orang-orang terdekat yang memiliki hubungan berarti bagi individu. 
Menurut Kerasiotis (2001) dalam Suryaningrum (2015), sumber dari dukungan sosial bisa 
berasal dari lingkungan pekerjaan (supervisor, rekan kerja, atau bawahan) maupun 
lingkungan keluarga (pasangan, anak, atau saudara). Berdasarkan bentuk, dukungan sosial 
dibedakan menjadi: 1) Dukungan Emosional. Dukungan emosional merupakan perilaku 
memberi bantuan dalam bentuk sikap memberi perhatian, mendengarkan dan simpati 
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terhadap orang lain. Dukungan emosional tampak pada sikap menghargai, percaya, peduli 
dan tanggap terhadap individu yang didukungnya. Dukungan ini yang paling sering muncul 
pada interkasi sosial antar individu. 2) Dukungan Instrumental. Dukungan Instrumental 
merupakan bantuan nyata dalam bentuk merespon kebutuhan yang khusus seperti pelayanan 
barang dan bantuan finansial. 3) Dukungan Informasi. Dukungan informasi berupa saran, 
nasehat atau bentuk feedback kepada individu yang didukungnya. 4) Dukungan Penilaian. 
Dukungan penilaian merupakan penilaian yang berisi penghargaan yang positif, dorongan 
maju atau persetujuan terhadap gagasan atau perasaan pada individu yang lainnya. 
 
Stres Kerja  
 Stres adalah suatu kondisi dinamik dimana seorang individu dikonfrontasikan dengan 
suatu peluang, kendala (contraints), atau tuntutan (demands) yang dikaitkan dengan apa yang 
sangat diinginkannya dan hasilnya dipresepsikan sebagai tidak pasti dan penting (Robbins, 
1996 dalam Fadhila, 2010). Stres kerja merupakan reaksi emosional dan psikologis baik 
berupa tanggapan fisik maupun mental yang berdasar atas perasaan menekan atau tertekan 
dari interaksi antara karyawan dan pekerjaannya yang menyimpang dari fungsi normalnya 
dan disebabkan oleh satu atau beberapa faktor yang mengganggu fisiologis dan perilaku yang 
mengakibatkan produktifitas karyawan dalam melakukan pekerjaannya menjadi turun. 
 Munculnya stres dapat dikenali dengan beberapa gejala seperti sakit yang dialami 
karyawan dan perubahan perilaku karyawan. Beehr and Newman (1978) dalam 
Suryaningrum (2015) menyatakan ada tiga kategori umum dari indikator stres, yaitu : 1) 
Gejala Fisik.Gejala fisik merupakan gejala yang bisa diamati melalui ilmu kesehatan. Gejala 
fisik yang terjadi seperti meningkatnya detak jantung dan pernafasan, peningkatan tekanan 
darah, timbulnya sakit kepala, gangguan lambung, migraine, berkeringat dan mudah lelah. 2) 
Gejala Psikologis. Gejala psikologis merupakan gejala stres yang dapat menyebabkan 
ketidakpuasan. Gejala psikologi yang terjadi seperti bingung, ketegangan, kecemasan, 
sensitif, mudah marah, kebosanan, suka menunda-nunda, tertekan, tidak konsentrasi dan 
komunikasi tidak efektif. 3) Gejala Perilaku. Gejala perilaku yang terjadi seperti penurunan 
produktivitas, absensi, dan tingkat keluarnya karyawan, agresif, kehilangan nafsu makan, 
menghindari pekerjaan bahkan minum-minuman keras. 
 
Kinerja Karyawan  
Keberhasilan suatu bisnis ditentukan oleh sejauh mana tujuan perusahaan telah tercapai. 
Agar tujuan perusahaan dapat tercapai, manajemen harus meningkatkan kinerja karyawan. 
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikanya 
(Mangkunegara, 2000 dalam Septianto, 2010). Ada enam faktor umum yang digunakan untuk 
mengukur tingkat kinerja karyawan secara individual (Desseler, 2010 dalam Pahrurroji, 
2014): kualitas, produktifitas, keterpercayaan, ketersediaan, dan kebebasan. Kinerja  
merupakan akurasi, ketelitian dan tingkat dapat diterimanya kinerja pekerjaan. Produktifitas 
merupakan kuantitas dan efisiensi yang dihasilkan pekerjaan dalam periode waktu tertentu. 
pengetahuan pekerjaan keahlian praktis dan teknik dan informasi yang digunakan dalam 
pekerjaan. Keterpercayaan merupakan tingkat dimana kayawan dapat dipercaya berkaitan 
dengan penyelesaian pekerjaan dan penindak lanjutannya. Ketersediaan merupakan tingkatan 
dimana, karyawan tepat waktu, mengobservasi penentuan waktu istirahat atau jam makan dan 
keseluruhan catatan kehadiran. Kebebasan merupakan tingkat kinerja pekerjaan dengan 
sedikit atau tanpa supervisi. 
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PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
Komunikasi penting bagi kelancaran jalannya sebuah organisasi. Komunikasi organisasi 
adalah proses penyampaian informasi di mana terjadi pertukaran pesan dalam suatu jaringan 
organisasi untuk mencapai kesamaan makna. Komunikasi yang baik antar anggota organisasi 
diharapkan mampu memperlancar jalannya pekerjaan agar tidak terjadi kesalahan 
penyampaian informasi sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. Namun, masih ditemukan 
hambatan-hambatan dalam menciptakan komunikasi yang baik seperti perilaku atasan yang 
jarang atau bahkan tidak pernah memberikan wewenang kepada bawahannya untuk bertindak 
sendiri, rasa sungkan untuk menegur atasan, dan merasa tugasnya lebih penting. Hambatan-
hambatan yang terjadi karena masalah komunikasi ini memicu stres kerja karyawan dengan 
pekerjaannya karena tidak semua informasi dapat disampaikan dan menyebabkan tujuan 
organisasi sulit dicapai. 
Dukungan sosial didefinisikan sebagai rasa nyaman, bantuan, atau informasi yang 
diterima seseorang melalui kontak formal atau informal. Dukungan dari rekan kerja dan 
keluarga seperti memberi perhatian, memberi nasihat, serta memberi petunjuk untuk 
menambah pengetahuan rekan kerja dalam mencari jalan keluar pemecahan masalah 
dibutuhkan agar karyawan menjadi terbuka dan dapat menyampaikan informasi sesuai 
dengan maksud yang hendak disampaikan.Dukungan sosial dinilai mampu menciptakan 
komunikasi yang terbuka dan pertukaran informasi yang maksimum sehingga dapat 
mengurangi masalah yang muncul akibat komunikasi yang ada di lingkungan organisasi dan 
stres kerja dapat direduksi. 
Dukungan sosial telah terbukti mengurangi stres di antara individu yang bekerja, hal 
tersebut secara konsisten dianggap sebagai teknik yang efektif dalam menghadapi stres dan 
dikaitkan dengan keluhan kesehatan yang lebih sedikit selama periode stres yang tinggi 
(Ivancevich et al., 2006). 
Berdasarkan uraian di atas, maka diajukan hipotesis alternatif sebagai berikut: 
 Ha1 : dukungan sosial dapat memoderasi efek komunikasi organisasi terhadap  
                     stres kerja. 
 
Dalam mencapai tujuan organisasi dibutuhkan sistem pengendalian manajemen yang 
baik oleh manajer perusahaan. Sistem pengendalian manajemen adalah sejumlah struktur 
komunikasi yang saling berhubungan yang mengklasifikasikan proses informasi yang dapat 
membantu manajer dalam mengkoordinasi bagiannya untuk mengubah perilaku dalam 
pencapaian tujuan organisasi yang diharapkan pada dasar yang berkesinambungan. 
Komunikasi berperan penting dalam proses sistem pengendalian manajemen. Komunikasi 
merupakan alat yang digunakan manajer untuk memberikan informasi dan mengamati kinerja 
karyawan agar tujuan organisasi dapat tercapai. 
Namun, kualitas komunikasi organisasi yang buruk memungkinkan informasi tidak dapat 
diterima oleh karyawan dengan semestinya. Karyawan bisa saja salah menafsirkan informasi 
yang diberikan manajemen, bahkan tidak menerima informasi sama sekali. Hal ini akan 
mengakibatkan stres kerja karyawan. Stres kerja merupakan beban kerja yang berlebihan, 
perasaan susah dan ketegangan emosional yang menghambat performance individu (Robbins, 
2004). Manajemen perlu menciptakan komunikasi organisasi yang baik sehingga dapat 
mengurangi masalah akibat komunikasi yang dapat memicu stres kerja karyawan. Dalam 
menciptakan komunikasi yang baik diperlukan dukungan sosial antar karyawan dalam 
organisasi. Dukungan sosial mampu menciptakan komunikasi yang terbuka dan dapat 
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mereduksi stres kerja akibat komunikasi organisasi yang buruk. Komunikasi organisasi yang 
terbuka dan pertukaran informasi yang maksimum akan menurunkan stres kerja dan akan 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Berdasarkan uraian di atas, maka diajukan hipotesis alternatif sebagai berikut: 
 Ha2 : stres kerja dapat memediasi efek komunikasi organisasi terhadap kinerja 
                      karyawan. 
 
 
3. METODA PENELITIAN 
Populasi dan Sampel 
Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah manajer menengah perusahan-
perusahaan manufaktur di kota Semarang. Metode penyampelan yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah metode pengambilan sampel secara acak atau random sampling. Sampel 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah manajer menengah perusahan-perusahaan 
manufaktur di kota Semarang yang bersedia mengisi kuesioner dengan lengkap. 
Alasan pemilihan manajer menengah perusahan karena manajer menengah merupakan 
kunci penting dalam sebuah komunikasi organisasi. Penilitian ini hanya menggunakan satu 
jenis bidang perusahaan yaitu perusahaan manufaktur di kota Semarang karena penulis ingin 
melihat fenomena yang berfokus pada perusahaan manufaktur sehingga bisa diperbandingkan 
karena kinerja operasionalnya yang hampir sama. 
 
Sumber Data 
 Sumber data diperoleh dari manajer menengah perusahan-perusahaan manufaktur di 
kota Semarang. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data yang 
digunakan dalam penelitian ini meliputi data mengenai komunikasi organisasi, stres kerja, 
dukungan sosial dan kinerja karyawan. Dalam penelitian ini, penulis menggunakan metode 
survei. Penulis menggunakan kuisioner personal (personally administered quistionnaries) 
sebagai metode survei untuk memperoleh data. 
 
Definisi Operasional dan Pengukuran 
 
1. Komunikasi Organisasi 
 Komunikasi organisasi dalam penelitian ini merupakan persepsi responden mengenai 
komunikasi yang terjalin dengan baik antara atasan ke bawahan, bawahan keatasan dan antar 
rekan kerja yang meliputi pengarahan, perintah-perintah, evaluasi, tujuan-tujuan organisasi, 
peraturan-peraturan, pendapat-pendapat, saran-saran serta rekomendasi, koordinasi dan 
pemecahan masalah. Alat yang digunakan untuk pengumpulan data adalah kuesioner yang 
dikembangkan oleh Pace dan Faules (2010) dalam Pahrurroji (2015). Kuesioner mengenai 
variabel komunikasi organisasi terdiri dari sembilan pertanyaan. Pertanyaan diukur 
menggunakan skala likert yang terdiri atas lima poin dari sangat tidak setuju (1), tidak setuju 
(2), netral (3), setuju (4), dan sangat setuju (5). Semakin responden sangat setuju dengan 
pernyataan kuesioner tentang komunikasi organisasi, maka mengidentifikasikan bahwa 
responden memiliki komunikasi organisasi yang baik di lingkungan organisasi. 
 
 
 
 
 
Jurnal Akuntansi Bisnis, Vol. 17, No. 1, Maret 2019 
ISSN 1412-775X (media cetak) | 2541-5204 (media online) 
 
105 
 
2. Dukungan Sosial 
 Dukungan sosial dalam penelitian ini merupakan persepsi responden mengenai 
dukungan yang diterima dari keluarga dan rekan kerja baik atasan maupun bawahan. Alat 
yang digunakan untuk pengumpulan data adalah kuesioner yang dikembangkan oleh 
Kerasiotis (2001) dalam Suryaningrum (2015). Kuesioner mengenai variabel dukungan sosial 
terdiri dari 12 pertanyaan. Pertanyaan diukur menggunakan skala likert yang terdiri atas lima 
poin dari sangat tidak setuju (1), tidak setuju (2), netral (3), setuju (4), dan sangat setuju (5). 
Semakin responden sangat setuju dengan pernyataan tentang kuesioner dukungan sosial, 
maka dapat dikatakan bahwa responden memiliki tingkat dukungan sosial yang baik. 
 
3. Stres Kerja 
 Stres Kerja dalam penelitian ini diukur melalui indikator yang meliputi gejala fisik, 
gelaja psikologis dan gejala perilaku. Alat yang digunakan untuk pengumpulan data adalah 
kuesioner yang dikembangkan oleh beehr and Newman (1978) dalam Suryaningrum (2015). 
Kuesioner mengenai variabel stres kerja terdiri dari 18 pertanyaan. Pertanyaan diukur 
menggunakan skala likert yang terdiri atas lima poin dari sangat tidak setuju (1), tidak setuju 
(2), netral (3), setuju (4), dan sangat setuju (5). Indentifikasi variabel stres kerja berbeda 
dengan varibel komunikasi organisasi, variabel dukungan sosial dan variabel kinerja 
karyawan. Semakin responden setuju dengan pernyataan tentang stres kerja, maka responden 
memiliki tingkat stres kerja yang tinggi. Sebaliknya, semakin responden tidak setuju dengan 
pernyataan tentang stres kerja, maka responden memiliki tingkat stres kerja yang rendah. 
 
4. Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan dalam penelitian ini merupakan persepsi responden mengenai kualitas, 
produksi, pengetahuan kerja, keterpercayaan, ketersediaan dan kebebasan pada perusahaan 
tempatnya bekerja. Alat yang digunakan untuk pengumpulan data adalah kuesioner yang 
dikembangkan oleh Dessler (2005) dalam Pahrurroji (2015). Kuesioner mengenai variabel 
dukungan sosial terdiri dari enam pertanyaan. Pertanyaan diukur menggunakan skala likert 
yang terdiri atas lima poin dari sangat tidak setuju (1), tidak setuju (2), netral (3), setuju (4), 
dan sangat setuju (5). Semakin responden setuju dengan pernyataan tentang pernyataan 
kinerja karyawan, maka responden memiliki tingkat kinerja pekerjaan yang baik. 
 
Alat Pengumpulan Data 
 Alat pengumpulan data adalah berupa dari data kuesioner. Kuisioner ditujukan kepada 
manajer menengah perusahan-perusahaan manufaktur di kota Semarang. Isi dari kuisioner 
berkaitan dengan tingkat komunikasi organisasi, dukungan sosial, stres kerja, serta kinerja 
karyawan. 
 
4. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Pengujian Validitas Internal  
 Pada perhitungan uji validitas internal tahap pertama, terdapat indikator yang tidak 
valid sehingga dilakukan eliminasi terhadap indikator tersebut dan pengujian dilakukan 
kembali dengan cara yang sama. Eliminasi dilakukan karena nilai loading factor< 0,7 dan 
nilai AVE < 0,5. Setelah eliminasi, indikator untuk setiap konstruk memiliki nilai loading 
factor> 0,7; nilai AVE > 0,5; dan nilai communality> 0,5  seperti yang dapat dilihaat pada 
tabel 1.  
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Tabel 1. Validitas Konvergen (setelah eliminasi) 
Variabel 
Validitas Konvergen 
Loading Factor AVE Communality 
Komunikasi 
Organisasi  
0,668 0,668 
  
KO 2 0,832 
    
KO 3 0,754 
KO 6 0,822 
KO 9 0,858 
Dukungan Sosial 
 
0,625 0,625 
  
DS 2 0,748 
    
DS 3 0,738 
DS 4 0,798 
DS 5 0,788 
DS 6 0,750 
DS 7 0,831 
DS 8 0,794 
DS 9 0,748 
DS 10 0,798 
DS 11 0,893 
DS 12 0,797 
Stres Kerja   0,596 0,596 
  
SK 2 0,703 
    
SK 5 0,774 
SK 6 0,777 
SK 14 0,820 
SK 16 0,783 
Kinerja Karyawan   0,643 0,643 
  
KK 1 0,838 
    
KK 2 0,844 
KK 3 0,820 
KK 4 0,809 
KK 5 0,749 
KK 6 0,748 
Moderasi DS   1,000 1,000 
  KO*DS 1,187     
 
 
Pengujian Reliabilitas  
 Tabel 2 menunjukan bahwa semua indikator untuk setiap konstruk memiliki nilai 
cronbach’s alpha> 0,7 dan composite reliability> 0,7 sehingga semua indikator pada tiap 
konstruk dikatakan reliabel. 
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                              Tabel 2. Ukuran Reliabilitas 
Variabel Cronbach's Alpha Composite Reliability 
Komunikasi Organisasi 0,834 0,889 
Dukungan Sosial 0,940 0,948 
Stres Kerja 0,830 0,881 
Kinerja Karyawan 0,890 0,915 
Moderasi DS 1,000 1,000 
 
 
Statistik Deskriptif  
Tabel 3 menampilkan statistik deskriptif untuk semua variabel penelitian. Komunikasi 
organisasi dalam penelitian ini merupakan persepsi responden mengenai komunikasi yang 
terjalin dengan baik antara atasan ke bawahan, bawahan keatasan dan antar rekan kerja dalam 
satu devisi maupun beda devisi. Semakin tinggi skor komunikasi organisasi, maka maka 
responden memiliki komunikasi yang baik di lingkungan organisasi. Komunikasi dikatakan 
tidak baik jika rata-rata mean kurang dari tiga dan dikatakan baik jika rata-rata mean diatas 
tiga. Berdasarkan rata-rata keselurahan dari variabel komunikasi organisasi sebesar 3,42 
menunjukkan bahwa responden memiliki komunikasi yang terjalin dengan baik. 
Dukungan sosial dalam penelitian ini merupakan persepsi responden mengenai dukungan 
yang diterima dari keluarga dan rekan kerja baik atasan maupun bawahan.Semakin responden 
sangat setuju dengan pernyataan tentang kuesioner dukungan sosial, maka dapat dikatakan 
bahwa responden mendapatkan dukungan yang tinggi dari keluarga maupun rekan kerjanya. 
Dukungan yang diraskan dikatakan rendah jika rata-rata mean kurang dari tiga dan dukungan 
yang diraskan dikatakan tinggi jika rata-rata mean diatas tiga. Berdasarkan rata-rata 
keselurahan dari variabel dukungan sosial sebesar 3,93 mengidentifikasikan bahwa responden 
mendapat dukungan yang tinggi. 
Stres Kerja dalam penelitian ini diukur melalui indikator yang meliputi gejala fisik, 
gelaja psikologis dan gejala perilaku.Indentifikasi variabel stres kerja berbeda dengan varibel 
komunikasi organisasi, variabel dukungan sosial dan variabel kinerja karyawan. Semakin 
responden setuju dengan pernyataan tentang stres kerja, maka responden memiliki tingkat 
stres yang tinggi dalam bekerja.Stres yang diraskan dikatakan rendah jika rata-rata mean 
kurang dari tiga dan stres yang diraskan dikatakan tinggi jika rata-rata mean diatas 
tiga.Berdasarkan rata-rata keselurahan dari variabel stres kerja sebesar 2,75 
mengidentifikasikan bahwa responden memiliki tingkat stres yang rendah. 
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Tabel 3. Statistik Deskriptif 
Keterangan Jumlah KO DS SK KK 
Umur:           
     22-30 21 3,54 3,99 2,77 3,02 
     30-40 30 3,52 4,02 2,54 3,00 
     40-45 19 3,04 3,68 3,08 2,76 
     45-50 4 3,78 4,06 2,74 2,67 
>50 2 2,62 4,17 2,78 2,84 
Jenis Kelamin:           
Laki-laki 43 3,41 3,84 2,85 2,85 
Perempuan 33 3,43 4,05 2,63 3,03 
Pendidikan:           
     SMA 1 3,56 4,25 2,78 3,17 
     S1 61 3,44 3,96 2,73 2,92 
     S2 3 3,60 4,03 2,74 3,06 
     Lainnya 11 3,27 3,72 2,86 2,92 
Total 76 3,42 3,93 2,75 2,93 
 
Kinerja karyawan dalam penelitian ini merupakan persepsi responden mengenai kualitas, 
produksi, pengetahuan kerja, keterpercayaan, ketersediaan dan kebebasan pada perusahaan 
tempatnya bekerja.Semakin responden setuju dengan pernyataan tentang kinerja karyawan, 
maka responden memiliki tingkat kinerja yang tinggi.Kinerja yang dilakukan dikatakan 
rendah jika rata-rata mean kurang dari tiga dan kinerja yang dilakukan dikatakan tinggi jika 
rata-rata mean diatas tiga. Berdasarkan rata-rata keseluruhan dari variabel kinerja karyawan 
sebesar 2,93 mengidentifikasikan bahwa responden memiliki tingkat kinerja yang rendah. 
 
Pengujian Hipotesis  
 Hasil pengujian hipotesis disajikan dalam tabel 4. Dari tabel dapat disimpulkan bahwa 
hipotesis satu yang memprediksi bahwa dukungan sosial memoderasi efek komunikasi 
organisasi terhadap stres kerja terdukung secara statistik. Efek moderasi dari hasil pengujian 
di atas dapat dilihat di bagian KO*DS → SK. Nilai t statistik dari moderasi komunikasi 
organisasi dan dukungan sosial adalah 2,178 lebih besar dari nilai t tabel, 1,96. Artinya 
interaksi komunikasi organisasi dan dukungan sosial signifikan mempengaruhi stres kerja. 
Hasil pengujian ini dapat diinterpretasikan bahwa dukungan sosial memoderasi efek 
komunikasi organisasi terhadap stres kerja.   
 
Tabel 4. Total Effect 
  
Original 
Sample 
Sample 
Mean 
Standart 
Deviation 
T 
Statistics 
P Values 
DS → KK 0,177 0,190 0,076 2,316 0,021 
DS → SK -0,470 -0,467 0,123 3,835 0,000 
KO → KK 0,082 0,094 0,055 1,487 0,138 
KO → SK -0,219 -0,228 0,107 2,053 0,041 
KO*DS → SK 0,205 0,202 0,094 2,178 0,030 
SK → KK -0,376 -0,398 0,091 4,145 0,000 
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 Hipotesis dua yang memprediksi efek mediasi stres kerja terhadap hubungan antara 
komunikasi organisasi dan kinerja karyawan dapat didukung secara statistik. Efek 
komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan menunjukan efek yang tidak signifikan 
karena t statistik lebih kecil dari 1,96 yaitu sebesar 1,487. Efek komunikasi organisasi 
terhadap stres kerja menunjukan nilai 2,053 artinya komunikasi organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap stres kerja karena t statistik lebih besar dari t tabel yaitu 1,96. Efek stres 
kerja terhadap kinerja karyawan menunjukan efek yang signifikan karena nilai t statistik 
sebesar 4,145 lebih besar dari t tabel yaitu 1,96. 
 Efek mediasi dari hasil pengujian di atas dapat dilihat di bagian KO → KK, KO→ SK 
dan SK → KK. Hasil pengujian di atas menunjukan bahwa stres kerja memediasi efek 
komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian menunjukan signifikansi 
efek tidak langsung komunikasi organisasi terhadap stres kerja dan efek stres kerja terhadap 
kinerja karyawan. Efek langsung dari komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan 
menunjukan efek yang tidak signifikan, hasil ini menunjukan bahwa komunikasi organisasi 
tidak mampu mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan tanpa melalui mediasi stres 
kerja. Efek mediasi ini disebut full mediation. Artinya hipotesis duadapat diterima. 
Hasil pengujian berikutnya adalah pengujian indirect effect menggunakan sobel test yang 
disajikan dalam tabel 5.  Hasil pengujian menunjukkan nilai p-value sebesar 0,066 untuk 
sobel test, 0,073 Aroian test, dan 0,060 untuk Goodman test. Semua hasil pengujian memiliki 
p-value > 0,05 sehingga pengujian indirect effect tidak signifikan. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa stres kerja merupakan variabel mediator atau full mediation. Jadi, 
komunikasi organisasi tidak mampu mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan tanpa 
melalui mediasi stres kerja. 
 
Tabel 5. Sobel Test 
  Test statistic Std. error p-value 
Sobel test 1.83404723 0.04489743 0.06664698 
Aroian test 1.79238056 0.04594114 0.07307203 
Goodman test 1.87876172 0.04382887 0.06027704 
 
Pembahasan 
Hasil pengujian hipotesis satu menunjukkan bahwa dukungan sosial memoderasi efek 
komunikasi organisasi terhadap stres kerja terdukung secara statistik. Artinya, komunikasi 
organisasi berpengaruh terhadap stres kerja dengan adanya moderasi dukungan sosial. 
Dukungan yang diterima dari keluarga maupun rekan kerja mampu menciptakan komunikasi 
yang baik di lingkungan organisasi sehingga karyawan dapat menerima semua informasi 
untuk mencapai tujuan organisasi dan dapat menghadapi stres yang dialami.   
Penelitian ini sesuai dengan saran yang telah dinyatakan dalam Chen et al., (2006) agar 
penelitian selanjutnya menggunakan variabel yang lebih detail yang mempengaruhi 
hubungan antara komunikasi organisasi dan stres kerja. Pada penelitian ini, digunakan 
variabel dukungan sosial sebagai variabel moderator. Penambahan variabel moderator sesuai 
dengan penelitian Ivancevich et al., (2006) yang melaporkan bahwa dukungan yang diterima 
oleh karyawan berhubungan dengan stres, dukungan sosial dianggap sebagai teknik yang 
efektif dalam menghadapi stres. Adanya dukungan yang terus-menerus yang diberikan dari 
orang-rang terdekat seperti keluarga inti, keluarga besar, maupun rekan kerja akan membuat 
seorang karyawan  merasa dihargai dan diperhatikan sehingga lebih tenang saat menghadapi 
masalah. 
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Hasil pengujian hipotesis dua menunjukkan bahwa stres kerja memediasi efek 
komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan terdukung secara statistik. Artinya, 
komunikasi organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan mediasi stres kerja. 
Dalam pengujian statistik, diperoleh hasil signifikan dari efek komunikasi organisasi terhadap 
stres kerja dan efek stres kerja terhadap kinerja karyawan. Komunikasi yang berjalan baik 
antar karyawan pada lingkungan organisasi menyebabkan tingkat stres yang dihadapi 
karyawan dapat turun sehingga kinerja yang dilakukan karyawan dapat meningkat agar 
tujuan organisasi dapat tercapai dengan maksimal. Hasil ini konsisten dengan Evan dan 
Johnson (2000) yang melaporkan bahwa stres kerja merupakan satu faktor yang menentukan 
naik turunnya kinerja karyawan. 
Penelitian ini merupakan respon terhadap keterbatasan penelitian Chen et al., (2006) 
yang menunjukkab bahwa tingkat stres tidak berhubungan baik dengan komunikasi 
organisasi atau kinerja karena menggunakan sampel dari berbagai bentuk perusahaan 
sehingga stres yang dihasilkan juga berbeda-beda. Penelitian ini berfokus pada satu bentuk 
perusahaan yaitu perusahaan manufaktur sehingga tingkat stres dapat diperbandingkan karena 
kinerja operasionalnya yang hampir sama. 
 
5. KESIMPULAN DAN SARAN 
Penelitian ini menguji pengaruh dukungan sosial terhadap hubungan antara komunikasi 
organisasi dan stres kerja. Di samping mengurangi stres kerja, adanya dukungan sosial dari 
rekan kerja dan keluarga dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dengan cara 
mendorong komunikasi terbuka dan pertukaran informasi yang maksimum. Selanjutnya, 
komunikasi organisasi yang efektif mendorong terciptanya dukungan sosial yang dapat 
mengurangi stres kerja. Selanjutnya, stres kerja yang menurun dapat meningkatkan kinerja 
pekerjaan karyawan. 
Berdasarkan hasil uji model struktural dengan menggunakan Partial Least Square, dapat 
disimpulkan bahwa: 1) Dukungan sosial berpengaruh sebagai moderator efek komunikasi 
organisasi terhadap stres kerja. 2) Stres kerja berpengaruh sebagai mediator efek komunikasi 
oraganisasi terhadap kinerja karyawan. 
Generalisasi hasil penelitian harus dilakukan secara hati-hati karena hanya menggunakan 
perusahaan manufaktor yang ada di kota Semarang. Karena itu, peneliti selanjutnya 
disarankan menggunakan perusahaan dagang atau perusahaan jasa di luar kota Semarang agar 
generalisasi dapat dilakukan. 
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